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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang menguji pengaruh lingkungan kerja, 
kompensasi, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dalam studi 
ini mengambil sampel di PD. BPR Giri Sukadana Kabupaten Wonogiri. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 30 responden. Alat analisis ini secara keseluruhan 
adalah diskripsi statistik, uji prasyarat analisis, uji asumsi klasik, dan regresi linier berganda.  
Hasil temuan menunjukkan bahwa secara  parsial maupun secara simultan  variabel 
lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai R Square 0,777 menunjukkan bahwa variasi dari 
variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi mampu 
menjelaskan kinerja karyawan sebesar 77,7% dan sisanya 22,23% masih dipengaruhi variabel 
lain. 
 





This study uses a quantitative approach that examines the effect of the work environment, 
compensation, leadership, and motivation on employee performance. In this study took a 
sample of PD. BPR Giri Sukadana Wonogiri. The sample used in this study were 30 
respondents. This analysis tool as a whole is a statistical description, test requirements 
analysis, classic assumption test and multiple linear regression.. 
The findings indicate that partially or simultaneously work environment, leadership, 
compensation, and motivation positive and significant impact on employee performance. R 
Square 0,777 indicates that the variation of work environment, leadership, compensation, and 
motivation are able to explain the performance of employees is 77.7% and the remaining 
22.23% is influenced by other variables. 
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Dalam menjalankan suatu bisnis perusahaan membutuhkan berbagai macam 
sumber daya, seperti modal, dan material. Perusahaan juga membutuhkan sumber daya 
manusia yaitu karyawan. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting 
dalam organisasi atau perusahaan, disamping faktor lain seperti aktiva dan modal. Oleh 
karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan 
efektifitas dan efisiensi organisasi. Sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang 
dikenal dengan manajemen sumber daya manusia. 
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Persaingan antara perusahaan di era globalisasi semakin tajam, sehingga sumber 
daya manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus mampu mengembangkan diri secara 
proaktif. SDM harus menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu pribadi pribadi yang 
harus mau belajar dan berkerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insannya 
berkembang maksimal. Oleh karena itu, SDM yang diperlukan pada saat ini adalah SDM 
yang sanggup menguasai teknologi dengan cepat, adaptif, dan responsif terhadap 
perubahan perubahan terhadap perubahan perubahan teknologi. Dalam kondisi tersebut 
integritas pribadi semakin penting memenangkan persaingan. Agar perusahaan mampu 
terus bertahan dan besaing, dominasi teknologi saja tidak cukup jika tidak ditunjang 
dengan SDM yang andal, sehingga investasi dalam sumber daya manusia ekonomi yang 
paling berharga, yaitu SDM tidak dapat ditunda lagi. Ancaman nyata terbesar nyata 
terbesar terhadap stabilitas ekonomi adalah angkatan kerja yang tidak siap untuk 
menhadapi tantangan-tantangan maupun perubahan-perubahan yang terjadi di 
sekelilingnya. SDM yang tidak mempunyai kesanggupan menghadapi tuntutan-tuntutan 
globalisasi menganggap pekerjaan sebagai beban. Mereka menjalani pekerjaan sebagai 
suatu keharusan dan tuntutan. Kondisi akhirnya adalah tidak dirasakan makna kerja. 
SDM yang menganggap sebagai beban dapat dikatakan SDM yang mempunyai etos kerja 
rendah (Sutrisno, 2009). 
Setiap organisasi atau perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan sumber 
daya manusia dan bagaimana bagaimana sumber daya manusia dikelola. Pengelolaan 
sumber daya manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang diharapkan dapat berprestasi 
sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi. Karyawan merupakan aset utama 
organisasi dan mempunyai peran yang strategis dalam organisasi yaitu sebagai pemikir, 
perencana, dan pengandali aktivitas organisasi (Siagaan, 2001). 
Lingkungan kerja kerja yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja sehingga 
karyawan memiliki semangat berkerja dan meningkatkan kinerja karyawan (Husain 
Umar, 2004). Untuk menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan 
kerja yang optimal dan mampu mendaya gunakan potensi Sumber Daya Manusia yang 
dimiliki oleh karyawan guna menciptakan tujuan organisasi, sehingga akan memberikan 
kontribusi positif bagi perkembangan organisasi. Selain itu organisasi perlu  
memperhatikan berbagai faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan, dalam hal ini 
diperlukan adanya peran organisasi dalam meningkatkan motivasi dan menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusifguna mendorong terciptanya sikap dan tindakan yang 
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profesional dalam memyelesaikan perkerjaan sesuai dengan bidang dan tanggung jawab 
masing-masing. 
Para karyawan melakukan tugasnya diperusahaan salah satunya karena 
mengharapkan kompensasi dari perusahaan tersebut. Pada umumnya, kompensasi yang 
ditentukan tidak disama ratakan untuk semua karyawan atau tenaga kerja. Inilah yang 
menyebabkan terkadang ada karyawan yang diberikan merasa belum cukup dengan 
kompensasi yang diberikan sehingga sering terjadi pemogokan kerja karena masalah 
kompensasi. 
Kompensasi merupakan salah satu faktor penentu untuk meningkatkan kinerjanya 
karyawan. Jadi semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
karyawannya, maka akan semakin tinggi kinerjanya begitupun sebaliknya apabila 
kompensasi yang diberikan kepada karyawan semakin, maka akan semakin rendah 
kinerja karyawan. 
Sebuah perusahaan membutuhkan seorang pemimpin yang dapat memberikan 
motivasi terhadap bawahannya untuk selalu produktif. Kepemimpinan merupakan unsur 
yg sangat penting di dalam sebuah perusahaan. Setiap pemimpin pada dasarnya 
mempunyai perilaku yang berbeda-beda. Gaya kepemimpinan mempengaruhi perilaku 
karyawan sesuai dengan keinginannya Gaya kepemimpinan sangat menentukan kinerja 
karyawan dalam usahanya mencapai tujuan suatu perusahaan atau organisasi. 
Handoko (2000 : 252) menyatakan bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi 
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melaksanakan kegiatan-kegiatan 
tertentu guna mencapai suatu tujuan. Seorang pimpinan yang baik dituntut untuk dapat 
menanamkan motivasi ada dirinya sendiri, tetapi juga mampu menumbuhkan motivasi 
pada karyawannya. Hal ini dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga 
karyawan mampu menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Pemberian 
motivasi ini merupakan salah satu tanggung jawab dari pimpinan untuk meningkatkan 
kinerja karyawannya. Dengan kinerja yang baik maka pekerjaan akan lebih cepat 
terselesaikan. 
PD BPR Giri Sukadana merupakan Bank Pemerintah daerah Kabupaten Wonogiri 
yang awalnya merupakan BKD yang berdomisili di Kota Baturetno, Dan pada 15 
Oktober 1993 beralih menjadi Bank Pasar gaya baru berupa BPR. Kemudian dikenal 
dengan nama PD BPR GIRI SUKADANA. PD BPR Girisukadana bergerak dalam Jasa 
keuangan perbankan dengan menghimpun dan menyalurkan dana dari dan untuk 
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masyarakat sesuai dengan Undang-Undang No. 07 Tahun 1992 yang telah dirubah 
dengan Undang-Undang No. 10 Tahun 1998 tentang perbankan. 
Pada tanggal 12 Juni 2010 PD BPR Giri Sukadana berpindah kantor Pusat di Jl. 
Diponegoro No. 222 Pokoh, Kelurahan Wonoboyo, Wonogiri. Dengan diresmikan Bupati 
Wonogiri H Begug Poernomosidi . Kantor baru itu, menempati bekas Kantor Pertanian, 
sehingga statusnya masih sewa dengan Pemkab Wonogiri. Sedangkan Kantor Pusat lama 
di Kecamatan Baturetno beralih sebagai Kantor Cabang Baturetno. 
Dari uraian diatas, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan 
judul : “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA KOMPENSASI GAYA 
KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN”. 
 
2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif. Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah  kuesioner sebagai alat pokok dalam pengumpulan data dan informasi 
dari responden. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PD. BPR Giri 
Sukadana yang berjumlah 34 orang karyawan. Teknik Analisa data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dengan  Uji Asumsi Klasik, Regresi linier berganda dengan 
pengujian Hipotesis. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 
Kolmogorov-
Smirnov 
Asymp.Sig Syarat Keterangan 
1,191 0,117 > 0,05 Berdistribusi Normal 
Sumber: Data Primer dilapangan 2017 
Hasil yang dapat dijelaskan dalam analisis ini, ditunjukkan tabel IV.10 adalah nilai 
kolmogorov-Smirnov 1,191 dan nilai Asymp.sig 0,117 dapat dikatakan Asymp.sig 0,117 > 
0,05 maka data dianggap berdistribusi normal. 
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF 




Kompensasi 0,753 1,327 
Motivasi 0,499 2,003 
Sumber: Data Primer dilapangan 2017 
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Dari hasil Tabel IV.11 dapat dijelaskan bahwa nilai tolerance yang dihasilkan 
lingkungan kerja (0,700), gaya kepemimpinan (0,579), kompensasi (0,753), dan Motivasi 
(0,499) lebih kecil daripada 1 dan nilai VIF dari lingkungan kerja (1,429), gaya 
kepemimpinan (1,726), kompensasi (1,327) dan motivasi (2,003) lebih kecil juga dari 10. 
Maka dari kedua metode yang digunakan dapat dikatakan data yang digunakan tidak 
terjadi multikolinieritas. 









Kompensasi -1,764 0,090 
Motivasi 0,1180 0,858 
Sumber: Data Primer dilapangan 2017 
Hasil yang didapat dengan metode glejser adalah pada variabel lingkungan kerja, 
gaya kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi memiliki nilai t sig. yang lebih besar 
daripada 0,05 maka dapat dinyatakan data yang digunakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 
Variabel ß t hitung t sig. 









Kompensasi 0,237 2,103 0,046 
Motivasi 0,293 2,193 0,045 
F hitung  21,821  
F Sig  0,000  
R  0,882  
R Square  0,777  
Sumber: Data Primer dilapangan 2017 
Regresi linier berganda digunakan untuk menguji hipotesis yang telah disusun. 
Artinya untuk mengukur seberapa besar pengaruhnya antara variabel independen terhadap 
dependen dalam penelitian ini. Hasil yang mampu diperoleh dalam analisis ini adalah: 
Y = -4,948 + 0,373 LK + 0,366 GK + 0,237 KOMP + 0,293 M + e 
Berdasarkan hasil persamaan yang diperoleh diatas dalam data yang disebar dilapangan 
maka hasil ini dapat diintepretasikan sebagai berikut: 
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 Koefisien Lingkungan Kerja positif, artinya bahwa ketika perusahaan 
mempertimbangkan lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan memadai dalam 
menjalankan operasional perusahaan maka kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan. 
 Koefisien Gaya Kepemimpinan positif, artinya bahwa ketika perusahaan 
mempertimbangkan gaya kepemimpinan yang baik  
 dalam menjalankan perusahaannya maka kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan. 
 Koefisien Kompensasi positif, artinya bahwa ketika perusahaan mempertimbangkan 
kompensasi karyawan yang disesuaikan dengan beban kerjanya dan tanggung 
jawabnya maka kinerja yang dihasilkan karyawan akan meningkat 
 Koefisien Motivasi positif, artinya bahwa jika perusahaan mempertimbangkan 
dorongan motivasi yang dihasilkan baik maka akan kerja peningkatan kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa nilai R Square  yang dihasilkan 
adalah 0,777 (77,7%) artinya bahwa variasi dari variabel lingkungan kerja, gaya 
kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 
77,7% dan sisanya masih ada variabel lain yang mempengaruhinya sebesar 22,3%. 
 Nilai F hitung 21,821 > f tabel 2,92 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel 
independen yang terdiri dari lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, dan 
motivasi secara bersama-sama mempengaruhi variabel kinerja secara signifikan. 
 Atau dengan F sig. 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel 
indepnden yang terdiri dari lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, dan 
motivasi secara bersama-sama mempengaruhi variabel kinerja secara signifikan. 
 Variabel Lingkungan Kerja 
Nilai t hitung 2,884 > t tabel 2,045 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap variabel 
kinerja. Atau nilai t sig 0,008 < 0,05 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap variabel 
kinerja. 
 Variabel Gaya Kepemimpinan 
Nilai t hitung 2,779 > t tabel 2,045 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel 
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kinerja. Atau nilai t sig 0,010 < 0,05 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel 
kinerja. 
 Variabel Kompensasi 
Nilai t hitung 2,103 > t tabel 2,045 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel kompensasi terhadap variabel kinerja. 
Atau nilai t sig 0,046 < 0,05 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa ada 
pengaruh signifikan antara variabel kompensasi kerja terhadap variabel kinerja. 
 Variabel Motivasi 
Nilai t hitung 2,193 > t tabel 2,045 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh signifikan antara variabel motivasi terhadap variabel kinerja. 
Atau nilai t sig 0,045 < 0,05 maka Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa ada 
pengaruh signifikan antara variabel motivasi terhadap variabel kinerja. 
 
4. PENUTUP 
Dari hasil penelitian pembahasan, maka di dapat disimpulkan sebagai berikut: 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga 
hipotesis pertama terbukti kebenarannya; Gaya kepemimpinan bepengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis kedua terbukti kebenarannya; 
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga 
hipotesis ketiga terbukti kebenarannya; Motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis keempat terbukti kebenarannya.  
Bagi penelitian berikutnya, diharapkan menambah variabel lain selain 4 variabel 
yang diteliti seperti stress kerja, human capital, dan lain-lain. 
Bagi penelitian berikutnya diharapkan dalam mengambil data dipastikan 
responden di dampingi oleh peneliti dalam memberikan jawaban 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Sutisno Edy.  2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan ke-3. Penerbit Kencana 
Prenada Media Grup : Jakarta. 
Siagian, Sondang P. 2001. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Salemba Empat. 
Siagian, Sondang. P. 2002.Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja. Jakarta. PT Rineka Cipta 
8 
 
Husein Umar. 2004. Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi. Jakarta: PT.SUN. 
Handoko, T.H. 2000.Meningkatkan Produktivitas Karyawan. Bandung: PT. Kineka Cipta. 
Kisworo, Bagus. 2012. Hubungan Antara Motivasi, Disiplin, Dan Lingkungan Kerja Dengan 
Kinerja Pendidik dan Tenaga Kependidikan Sanggar Kegiatan Belajar Eks 
Karisidenan Semarang Jawa Tengah. Tesis.UNY. 
Saifullaah. 2012. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Teradap Kinerja Karyawan Pada Dinas 
Koperasi Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kabupaten Bengkalis. 
Skripsi.Universitas Islam Negri Sultan Syarif Kasim.Pekanbaru. 
Sugiyono dan Wibowo. (2002).Statistik Penelitian. Bandung: CV Alfabeta. 
Sugiyono. 2001. Metode Penelitian Bisnis. Bandung: CV Alva Beta. 
Suratmi, Nur. 2011. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Tunjangan Terhadap Tunjangan Kerja 
Karyawan pada PT. ATAG (Anugerah Terang Abadi Gasindo) Sukoharjo.Skripsi. 
Semarang. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Diponegoro. 
 
